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ABSTRAKT
Në këtë punim do njoftoheni me menaxhimin e burimeve njerëzore në Kosovë, kryesisht me
Postën e Kosvës, mënyrën e procesit të rekrutimit, mënyrat dhe metodat që përdoren në një
proces rekrutimi, mënyrën se si bëhet seleksionimi i kandidatëve, rëndësia dhe metodat e
procesit të seleksionimit në ndërmarrjet në përgjithësi dhe më konkretisht Posta e Kosovës
Sh.A.
Rekrutimi është procesi nëpërmejt të cilës ndërmarrja tenton të tërheqë një numer
kandidatësh, me të cilët ajo do të mundë të plotësoj vendet e saj të punës, ndërsa një
seleksionim i mirë, nëpërmjet diferencimit të kandidatëve të aftë nga ata të paaftë, kontribuon
në paisjen e ndërmarrjes me punonjës të kualifikuar. Në rastin e temës së diplomës është
shfaqur qëllimi dhe rëndësia e rekrutimit nëpër ndërmarrjet si dhe seleksionimi i punonjësve
nëpër ndërmarrjet.
Të dhënat e përdorura direkt në këtë punim si pjesë e hulumtimit janë të dhëna primare apo
kërkim primar me një intervisë prej 53 respodentëve.
Qëllimi i këtij punimi ka qenë të analizojmë kush janë punënjësit dhe si janë përzgjedhur
këta punënjës në këtë ndërmarrje.
Ky punim është i ndërtuar me Metodën Kërkimet Aplikative – si metodë
krahasuse/përshkruse dhe Kërkimet Fundamentale Shkencore – si pjesë teorike.

Fjalët kyçe: Rekrutim, Seleksionim, Proces
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1.1

HYRJE

Përkufizimi për rekrutimin dhe seleksionimin

Menaxhimi i Burimeve Njerëzore ka kaluar nëpër një proces të gjatë zhvillimi derisa ka
arritur në statusin që ka edhe sot, një nga funksionet me të rëndësishme të menaxhimit të
ndërmarrjes. Gjithashtu, menaxhimi i burimeve njerëzore ka pasur një ndikim të madh në
marrëdhëniet menaxher-punonjës dhe në menaxhimin në përgjithësi. Disa nga fazat me të
cilat merret departamenti i burimeve njerëzore në një ndërmarrje qoftë publike apo
ndërmarrje private është procesi i rekrutimit dhe procesi i seleksionimit. Rekrutimi është
procesi nëpërmejt të cilës ndërmarrja tenton të tërheqë një numer kandidatësh, me të cilët ajo
do të mundë të plotësoj vendet e saj të punës, ndërsa një seleksionim i mirë, nëpërmjet
diferencimit të kandidatëve të aftë nga ata të paaftë, kontribuon në paisjen e ndërmarrjes me
punonjës të kualifikuar. Në rastin e temës së diplomës është shfaqur qëllimi dhe rëndësia e
rekrutimit nëpër ndërmarrjet si dhe seleksionimi i punonjësve nëpër ndërmarrjet.
Gjatë punimit të diplomes është studiuar kryesisht procesi i rekrutimit dhe seleksionimit dhe
qëllimi kryesorë ishte të trajtojë disa nga qasjet dhe mendimet më bashkëkohore të teorikëve
lidhur me menaxhimin e burimeve njerëzore si tërësi dhe rolin e rekrutimit në “Postën e
Kosovës” duke analizuar mënyrat e rekrutimit më pas seleksionimin e punënjësve në këtë
ndërmarrje. Materialet e përdorura në këtë studim janë kërkime primare që kam përdorur për
të nxjerrë të dhënat adekuate pas intervistimit me 53 punënjësit e Postës së Kosovës, me pas
kodimit të të dhënave në sistemin SPSS dhe shfaqjen e rezultateve përmes figurave,
gjithashtu nga burime sekondare që janë përdorur sipas teorisë ekonomike nga literature të
ndryshme.
Ky studim tregon një pasqyrë të gjendjes së rekrutmit dhe seleksionimit të ndërmarrjes Posta
e Kosovës Sh.A. në Prishtinë për vitin 2017, ku përmes figurave shihet mënyra e përzgjedhjës
së punonjësve në këtë ndërmarrje.

1.2

Qëllimi i studimit
•

Procesi i rekrutimit;
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•

Burimet dhe metodat e rekrutimit;

•

Faktorët që ndikojnë në planin e rekrutimit;

•

Seleksionimi i kandidatëve;

•

Rëndësia e seleksionimit; dhe

•

Procesi i seleksionimit.

Punimi duke përfshirë hyrjen ndahet në këto pjesë:
•

Shqyrtimi i literature – përfshin historikun e menxhimit të burimive njerëzore,
procesin e rekrutimit, metodat dhe burimet e rekrutimit, seleksionimi i kandidatëve,
rëndësia e seleksionimit dhe procesi i seleksionimit në ndërmarrjet;

•

Deklarimin e problemit - që tregon problemin dhe arsyejet e zgjedhjes së kësaj teme;

•

Metodologjinë - tregon mënyren e rrjedhes së hulumtimit, materialet e përdorura gjatë
këtij hulumtimi;

•

Rezultatet - ku paraqiten të gjitha rezultatet pas realizimit të hulumtimit me të dhëna
primare;

•

Konkluzionet - që përfshin një pasqyrë e të gjitha gjetjeve gjatë hulumtimit; dhe

•

Rekomandimet - sugjerimet e ndryshme në lidhje me përmirësimin e problemit
hulumtues.

2

2
2.1

SHQYRTIMI I LITERATURËS

Koncepte teorike të Menaxhimit të Burimeve Njerëzore

Menaxhimi shkencor dhe mirëqënia në punë përfaqësojnë dy qasje të ndryshme, duke mos e
përjashtuar psikologjinë industriale që në kohërat e luftrave botrore apo që nga shekulli
XVIII.
Menaxhimi shkencor përfaqësonë një përpjekje që kishte të bënte me joefikasitetin në punë
dhe menaxhim nëpërmjet metodave të punës, kohës, studimit dhe specializimit, ndërsa
psikologjia industriale përfaqësoi zbatimin e parimeve psikologjike (Taylor, 1911) në drejtim
të rritjes së aftësive të punonjësve për të kryer punët me efiçencë dhe efikasitet.
Menaxhimi shkencor përfshin principet si:
•

Shkencë dhe udhërrëfim;

•

Harmoni e jo përcarje,

•

Bashkëpunim dhe jo indiviualizëm;

•

Output maksimal jo output i kufizuar (Taylor, 1911).

Përderisa, menaxhimi shkencor është i fokusuar në efikasitetin e punës, psikologjia
industriale fokusohet tek punëtori dhe diferencat individuale. Mirëqënia maksimale ka qenë
në fokus të psikologjisë industriale.
Menaxhimi i BNJ viteve të fundit ka pësuar rënie të rëndësisë strategjike në akspektin
akademik dhe të bërit biznes (Schuler, 1993).
Burimet njerëzore janë njerëzit që kryejnë punë konkrete mbrenda ndërmarrjës ose
organizatës. BNj i paraqesinë mjetet nëpërmjet ndërmarrjes duke kryer misionet e tyre,
gjithashtu këtë burime i transferojnë në vlera të reja të cilat i përdorin sipas nevojave dhe
kërkesave të tregur (Havolli, 2014). Disa nga karakteristikat e burimeve njerëzore janë:
•

Plotësimi i nevojave të BNJ, duke u mbështetur në strategjinë e ndërmarrjes dhe në
biznesin e saj;
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•

Përkrahje reciproke e politikave dhe praktikave të punësimit, adoptimin dhe
integrimin e BNJ, duke i zbatuar politikat e zhvillimit të tyre;

•

Krijimi i hapësirave të punëtorëve në mënyrë të vazhdueshme; dhe

•

BNJ konsiderohen si përparësi konkuruese të ndërmarrjeve (Havolli, 2014).

Menaxhimi ka tri detyra kryesore:
•

të realizojë qëllimin dhe misionin specifik të organizatës;

•

të bëjë punën produktive dhe punëtori ta arrijë atë; dhe

•

të menaxhojë impaktet dhe përgjegjësitë sociale (Drucker, 1977).

Çdo përkufizim i menaxhimit është i drejtë, sepse secili prej tyre plotëson diçka në këtë
fushë amorfe dhe në ndryshim por, në vetvete, ato janë shumë të ngushta apo të paqarta për
të dhënë një përkufizim të duhur të menaxhimit (Mullis, 1999).

2.2

Qëllimi dhe rëndësia e rekrutimit

Marrja e punënjësve kompetentë dhe caktimi i tyre në vendin ku ata janë më të kënaqur
është një aktivitet i rëndësishëm i MBNJ. Nga ky aktivitet varet suksesi eknomik dhe social
i ndërmarrjes.
Gama dhe fushëveprimi i aktiviteteve të MBNJ është shumë i gjerë dhe mund të konsiderohet
mbrenda kornizës së titujve të mëposhtëm të gjerë:
•

Planifikimi i burimeve njerëzore;

•

Rekrutimin, përzgjedhjen dhe induksionin;

•

Administrimi i pagave dhe pagat e përfshira në sistemet e ndërlidhura të
shpërblimeve;

•

Modelimi organizativ dhe modelet e punës;

•

Arsimim, trajnim dhe zhvillim;

•

Marrëdhëniet e punonjësve; dhe

4

•

Shërbimet e punonjësve, mirëqenien, shëndetin dhe sigurinë.

Rekrutimi është procesi nëpërmejt të cilës ndërmarrja tenton të tërheqë një numer
kandidatësh, me të cilët ajo do të mundë të plotësoj vendet e saj të punës (Koli dhe Llaci,
2005). Kualifikimi i këtyre kandidatëve kërkohet me qenë sa më të kualifikuar, prandaj edhe
mesazhet dhe metodat e rekrutimit duhet të synojnë kandidatura të përshtatshme të ofertës së
punës.
Një definicion tjetër është: “Me rekrutim nënkuptojmë procesin e gjetjës dhe punësimit të
kandidatit më të kualifikuar (mbrenda ose jashtë organizatës) për hapjen e një pune, me kohë
dhe kosto efektive. Procesi i rekrutimit përfshinë analizën e kërkesave të asaj pune, mi tërhek
te punësuarit për atë punë, shqyrtimin dhe përzgjedhjen e aplikantëve, si dhe integrimin e
punonjësit të ri në organizatë.
Rekrutimi i referohet procesit të përgjithshëm të tërheqjes, gjetjes dhe emërimit të
kandidatëve të përshtatshëm për vende pune (ose të përhershme ose të përkohshme) mbrenda
një organizate. Rekrutimi përfshinë fazën e parë të plotësimit të vendeve të lira të punës.
Vendet e lira të punës lindin si rrjedhojë e:
•

Krijimit të një pozite të re – për shkak të rritjës së ngarkesës së punës së punojnsëve
ekzistues ose zgjerimit të përgjithshëm të organizatës, DBNJ (Departamenti i Burime
Njerëzore) do të duhet të analizojë nëse është e mundur që punëtorët ekzistues të
ndajnë punën shtesë;

•

Dorëheqja e punonjësit ekzistues – DBNJ së pari duhet të vendos nëse është e
nevojshme që të përmbushet ky boshllëk dhe pastaj të vendos nëse puna do të
shpërndahet në mes punonjësve ekzistues apo do te angazohen punonjës të rinjë

Qëllimet i rekrutimit është t’i sigurojë organizatës numër të konsiderushëm kandidatësh të
kualifikuar ndërmarrjes. Përveçë këtij qëllimi ka edhe disa qëllime tjera specifike:
•

Të ndikoj në rritjen e numrit të kandidatëve të kualifikuar;
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•

Të ndihmojë rritjen e treguesit të suksesit të procesit të seleksionimit, duke ndikuar
në paksimin e numrimit të aplikantëve me kualifikim më të vogël ose më të madh
sesa duhet;

•

Të koordinoj përpjekjet e rekrutimit me programet e sekelsionimit dhe formimit;

•

Të vlerësoj efektin e teknikave dhe burimeve të ndryshme të rekrutimit për të githa
llojet e aplikantëve; dhe

•

Të plotësojë përgjegjësinë sociale të organizatës lidhur me përbërjën e forces
punëtore (Koli dhe Llaci, 2005).

Arsyet e rëndësisë së rekrutimit:
Kostoj e fuqisë punëtore – Teoria e procesit të rekrutimit ka një kosoto jo të vogël (kosto e
cila varion sipas vendit të punës për të cilët duhet të rekrutohen kandidatët);
Stabiliteti i fuqisë punonjëse – Punonjësit priten që të ndërrojnë vendin e punës disa here.
Kualifikimet e nevojshme – kohë më parë është kërkuar më pak nga punonjësit, ndërsa sot
punonjësit i kërkohet me qenë më i arsimuar, të kuptojë planin e punës, të jape një rendiment
maksimal, të punojë me mjete motorizuara, gjithashtu kërkesat për kualifikim janë rritur për
të gjitha kategorit e punonjësve.
Legjistacioni i punës – Punonjësit e sotëm janë më të mbrojtur nga legjistacioni. Zbatimi i tij
kërkon më shumë aftësi, kompetenca dhe njohuri gjatë procesit të rekrutimit.
Konjukturat ekonomike – gjatë një konjukture të vështirë ekonimike, shumë kandidatë të
papunë kërkojnë vende pune për të cilët janë më pak apo më shumë sesa duhet (Koli dhe
Llaci, 2005).
Praktikat e meanxhimit të burimeve njerëzore kanë për qëllim të zhvillojnë strategji të cilat
duhet të përshtaten me stilet e lidershipit dhe strategjinë e përgjithshme të biznesit duke
ruajtur mirëqënien e punonjësve dhe duke rritur performancën e tyre në punë. Praktikat bazë
të menaxhimit të burimeve njerëzore si rekrutimi dhe selektimi, trajnimet, zhvillimi i
karrierës, performanca individuale etj, ndikojnë në përformancën dhe stabilitetin e
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organizatës. Prandaj këto praktika kanë aftësinë të ndikojnënë sjelljen e punonjësve dhe të
krijojnë vlera të cilat zhvillojnë kulturën organizative (Morgan, 2006).

2.3

Procesi i Rekrutimit

Procesi i rekrutimit dhe përzgjedhjes bazohet në parime shkencore. Profilet e detajuara të
punës janë ndërtuar dhe për qëllime intervistimi janë ndërtuar profilet e kandidatëve. Nëse
kandidatët e përshtatshëm kanë kualifikimet e duhura teknike dhe kalojnë testimin e duhur
psikometrik, ato përputhen me profilet e punës.
Procesi i rekrutimit në një ndërmarrje fillon me një përcaktim të saktë të nevojave për burime
njerëzore në një moment të caktuar dhe me një analizë paraprake të vendit të punës. Duke u
bazuar në këto analiza përcaktohen edhe analizat dhe objektivat të rekrutimit, si:
•

Karakteristikat e kandidatëve që duhet të rekrutohen;

•

Kërkohen punonjës që do të punësohen për një kohë të gjatë apo për një kohë të
shkurtër në organizatë;

•

Kërkohen kandidatë që janë të përgaditur mire apo kandidatë që janë të aftë të
mësojnë;

•

Organizata do të mund të paguajë me një tarifë maksimale shpërblimin apo do të
kërkohen kandidatë që mund të tërhiqen edhe me një tarifë shpërblimi.

Pas kësaj, përpunohet një plan rekrutimi, i cili konsiston në zgjedhjen e burimit dhe metodës
së përshtatshme të rekrutimit dhe në caktimin e aktiviteteve që do të ndërmerren
funksionimin e saj.
Elementi i planit të rekrutimit është edhe projektimi i kostos. Për këtë duhet bërë edhe
vlerësimet buxhtore të bazuara në aktivitetet e mëparshme të rekrutimit dhe në fund duhet të
parashikohen proceset e rekrutimit, cila konsisto në vlerësimin e efiçiencës dhe efikasitetit të
gjithë procesit.
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Figure 1. Procesi rekrutimit dhe aktivitetet paraprake
Burimi: Koli dhe Llaci, 2005 – Menaxhimi i Burimeve Njerëzore

Gjatë procesit të rekrutimit dhe seleksionimit i kërkohen kandidatëve shumë informacione,
të cilat të cilat mblidhen nëpërmjet metodave të ndyshme të seleksionimit, si: intervista, teste,
etj. Këto informacione quhen parashikuese sepse ato lejohen të parashikohen së në çfarë mase
kandidati do të jetë në gjendje të realizoj punën, në këtë rast zgjedhja e parashikueseve nuk
bëhet në mënyrë të rastësishme. Ata kalojnë një proces, i cili i ndihmon në përpunimin e një
sistemi rekrutimi dhe seleksionimi të vlefshëm për ndërmarrjen. Një proces i till fillon me
analizen e punës. Në këtë rast, vendi i punës për atë kandidatë, mund të jetë një vend ekzistues
ose nje vend i ri i punës. Në këto dy raste nese nuk janë të pajisura me një përshkrim dhe
specifika të punës, duhet të përfshihet procesi i një rekrutimi dhe seleksionimi.
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Disa nga karakteristikat personale nëpërmjet të cilëve do të mund të parashikonin suksesin
sipas studijuesëve në një punë të caktuar janë:
•

Të jenë të lidhur me punën;

•

Të jenë specifike;

•

Të na ndihmojnë të diferencojmë njerëzit;

•

Të janë të identifikueshme; dhe

•

Të jenë të vlerësueshme (Koli dhe Llaci, 2005).

Këto karakteristika përfshijnë tri kategori të mëdha sipas Shuler dhe Jackson:
•

Njohuri, aftësi, zotësi;

•

Personalitetet, interenca dhe preferenca; dhe

•

Të tjera thelbësore për performancën e punës (Koli dhe Llaci, 2005).

Karakteristika të tjera të cilat ndihmojnë procesin e rekrutimit sipas Eden dhe Anderson janë:
•

Karakteristikat fizike (a) përshtypja te të tjerët - që janë standartet e veshjës, të folurit,
b) shëndeti dhe karakteristikat fizike – nëse puna na detyron të specifikojmë nevoja
të veçanta lidhur me peshën, fortësin, të dëgjuarit apo të shikuarit, etj);

•

Kualifikime (niveli arsimor, trajnime, kualifikime profesionale apo teknike, etj);

•

Eksperienca e punës (a) a mundet kandidati ti fitojë shpejt njohuritë dhe zotësitë e
kërkuara apo duhet ti zotërojë ato?; b) cilat janë pasojat e mundëshme nëse kandidati
nuk i zotëron këto njohuri?; c) si mund ti plotësojë kandidati mangësitë e tij? etj);

•

Të mësuarit dhe ndryshimi (a) sa i rëndësishëm është kapacitetit për të mësuar këtë
punë?; b) a na jep përshkrimi i punës ndonjë pikë referimi për atë që duam të
sepcifikojmë dhe të kërkojmë tek aplikanti?; c) çfarë duam dhe çfarë mund të
demostrojnë aplikantët?; etj);

•

Aftësi speciale (psh: aftësia për të bërë shpejtë veprime me numra, për të shtypur, për
të prezentuar, për të krijuar, etj);

•

Interesat (a) interesat personale – hobe personale apo interesa të cilat përshatën me
punën); b) ineteresi për punë – një aspekt jetësor por i vlerosuar në rekrutim është
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motivimi, të cilat mund të konsiderohen si realizimi, sfida personale, përgjegjësia,
njohja, avancimi dhe zhvillimi);
•

Personalitetitin (shqyrtojnë punën për të identifikuar ato që mendojm se tregojnë se
cili aspekt personal është i rëndësishëm – psh: lider, antar grupi, influencues, stil
ndërpersonal, vetëbesimi, menaxhimi i konflikteve, afrimi me vartësitm fleksibiliteti,
riskimi, etj); dhe

•

Rrethanat personale (ka disa kërkesa të punës të cilat mund të skualifikojnë disa
njerëz, psh: patenta e makinës, udhëtimet qëndrimi ndaj klientëve, etj) (Koli dhe
Llaci, 2005).

2.4

Burimet dhe Metodat e Rekrutimit

Ndërmarrja mund të kërkojë për kandidatët e mundësh dy lloj të burimesh për informacione,
të cilat janë të brenshme dhe të jashtme.
2.4.1 Burimet e Brenshme të Rekrutimit
Burimet e brenshme përfshijnë punonjësit aktualë të ndërmarrjes, nga të cilët bëhen kandidatë
të mundshëm për promocione dhe transferime, këtu mund të hynë edhe punonjësit e
mëparshëm, të cilët mund të merren përsëri në punë (Koli dhe Llaci, 2005).
Në kuadër të burimeve të breshme brenda ndërmarrjës kemi: promocionin, transerimet dhe
rimarrja e punonjësve të mëparshëm të ndërmarrjes.
Promocioni – është procesi i caktimit të një punënjësi në një punë me përgjegjësi me të
madhe, gjithashtu, shërben për të shpërblyer punonjësit për rezultatet e arritura. Promocioni
nxit edhe punënjësit të tjerë që të përpiqën të punojnë më fort për të arritur rezultatet. Në
njërën anë, promocioni përmirëson moralin e ndërmarrjes, që do të thotë, një politik e
shpallur e ndërmarrjes lidhur me promocionin e punonjësve të saj do të rriste motivimin e
punonjësve në punë.
Transferimi – është caktimi i punonjësve në një punë tjetër me të njejtën shkallë përgjegjësie,
rëndësie dhe me të njejtin nivel shpërblimi, përdoret për zgjerimi e eksperiencës së
punonjësve në punë, për ta mbrojrut punonjësin nga largimi nga puna në rastet e vendit të tij
të punës.

10

Rimarrja e punonjësve të mëparshëm të ndërmarrjes – këta punonjës në ndërmarrje përbëjnë
edhe një burim për aplikantët e mundshëm për vendet e reja të punës të hapura në ndërmarrje.
Por, për të vendosur nëse duhet të rimarren këta punonjës duhet përdorur një strategji e
rekrutimit. Rimarrja në punë e ishpunëtorëve është përfitim për ndërmarrjen sidomos kur
kanë një fluktacion sezonal të kërkesës për burime njerëzore, psh: ndërmarrjet ndërtimore
apo atë të përpunimit të frutave (Koli dhe Llaci, 2005).
Metodat për rekrutimin nga burimet e brendshme
Fillimisht aplikantët për vendet e hapura të punës mund të tërhiqën nga burimet e brenshme,
lajmërimëve të shpallura, hapjës së lajmit gojë më gojë, nga një listë e promocioneve të
bazuara në vlerësimin e performancës, etj.
Lajmërimet e shpallura – në stendën e lajmërimëve të ndërmarrjës bëjnë të njohur për gjithë
punonjësit vendin e hapur të punës. Qëllimi i shpalljes së vendëve të punës në këtë mënyrë
është të krijojë mundësi të barabarta të të gjithë punonjësve për avancim në karrierë.
Ndërmarrja bëhet në këtë mënyrë më e hapur ndaj punonjësve të saj. Por, sipas studijuesve
ka edhe probleme që mund të lindin kur përdorim këtë metod të rekrutimit, për këtë
nganjëherë mund të lindin konflike nëpërmjet punonjësve të departamenteve të ndyshme,
nëse pranohet një kandidat nga departamentet e tjera, gjithashtu, nëse aplikojnë dy ose tre
kadidatë me nivel të njejtë të kualifikimi, zgjithja midis tyre bëhet e vështirë.
Inventari i zotësive – ndërmarrjet kanë në përgjithësi një informacion lidhur me zotësitë e
punonjësve të tyre. Këto organizata kanë të zhvilluar sistemin e informacionit për burimet
njerëzore, çdo informacion mund të shprehet në mënyrë sasiore, mund të kodohën të
përfshihet në një inventar të zotësive. Informacionet më të përgjithshme përfshijnë emrin,
numrin e punonjësit, klasifikimin e punës, eksperiencën dhe nivelin e pagës. Këtu përfshihen
edhe rezultater e performancës. Gjithashtu, ndihmon në identifikimin dhe konsiderimin e të
gjithë kandidatëve të brendshëm që kanë kualifikim të nevojshëm (Koli dhe Llaci, 2005).
Disa nga përparësit dhe të metat e burimeve të brendshme të rekrutmit janë përmbledhur në
mënyrë tabelare.
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Table 1. Përparësit dhe të metat e burimeve të brendshme të rekrutimit

Përparësitë

Të metat

Punonjësit janë të vetëdijshëm se puna e

Organizata mund të humbas mundësinë e

vështirë mund të shpërblehet përmes

gjetjes së të punësuarve më inovativ dhe

promovimit

kreativ, veçanërisht kur është fjala për të

Kjo çon në kënaqësinë më të madhe në punë
në mesin e të punësuarve

punësuarit në nivele të larta menaxheriale të
cilët do të sillnin ide të reja

Aftësitë dhe potenciali i kandidatëve të

Punonjësit tjerë mund të zhvillojnë ndjenjën e

brendshëm janë të njohura tashmë për

xhelozisë, pakënaqësisë dhe të mos

menaxherin dhe kështu mund të jetë e lehtë

bashkëpunojnë me ta

për të transferuar një punonjës pa kaluar
nëpër të gjitha fazat e procesit të rekruitimit
Të punësuarit në organizatë janë të

Forcohet gjithnjë e më shumë mënyra e

familjarizuar me kushtet e punës

deritashme e punës dhe me këtë ngadalësohen
ndërrimet

Rekruitimi i brendshëm është më i shpejtë dhe
me kosto më të ulët
Burimi: Havolli (2014) Menaxhimi i Burimeve Njerëzore
2.4.2 Burimet e Jashme të Rekrutimit
Një ndërmarrje mund të kërkojë kandidatët e saj për vendet e hapura të punës në një sërë
burimesh të jashtme. Disa prej tyre janë: rekomandimet e punonjësve të ndërmarrjes, zyrat e
punësimit, ndërmarrjet tjera, agjencitë private të punësimit, sindikatat, shkollat, aplikantët e
rastit, etj.
Rekomandimet – rekomandimi i kandidatëve mund të ndihmohet nga rekomandimet e
punonjësve të ndërmarrjes. Ky informacion është me avantazh me ndërmarrjen sepse
rekrutimi në këtë raste është më pak i kushtueshëm dhe lehtëson hyrjen e të gjithë llojëve të
punonjësve. Suksesi i rekrutimit në këtë rast shpjegohet me faktin që punonjësit e
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ndërmarrjes janë të prirur të rekomandojnë persona që kanë aftësi, zotësi dhe interesa të
ngjashme me ta. Një disavantazh i rekrutimit nëpërmjet rekomandimeve është se në këtë
situate mund të shkelet ligji i trajnimit të barabartë të punonjësve në punë. Punësimi në punë
i personave të njohur mund të krijojë për favore sidomos në caktimin e punonjësve në vendet
e preferueshme.
Zyrat e punësimit/agjencitë publike – në çdo vend në vendin tone janë ngritur dhe
funksionojnë zyrat e punës, të cilat janë përgjegjëse për administrimin e programeve të
sigurimit të papunësisë. Po ashtu, në këto zyra duhet të regjistërohen të gjithë të papunët.
Ndërmjetësimi në punë është procesi i përputhjes së ofertës për një vend të lirë me kërkesën
e një punëkërkuesi të regjistëruar, që është një nga aktivitetet kryesore të zyrave të punës.
Gjithashtu, një aktivitet tjetër i rëndësishëm në këtë zyre është ogranizimi i kurseve të
trajnimit të cilat kanë për qëllim përmirësimin e aftësive të pjesëmarrësit. Këto kurse
organizohen dhe paguhën në emer të Shërbimit Kombërar të punës.
Agjencitë private të punësimit – krahas agjencive shoqëre të punësimit ka edhe burime të
tjera të sigurimit të kandidatëve nga tregu i jashtëm i punës që janë zyrat private të punësimit,
por që veprimtaria e tyre është e kufizuar më tepër në drejtim të punësimit të punonjësve
jashtë vendit.
Shkollat – ekzistojnë tri lloje të shkollave, shkollat e mesme të përgjithshme, shkollat e
mesme profesionale dhe shkollat e larta apo universitetet, që përbëjnë një burim të
rëndësishëm rekrutimi për ndërmarrjen. Institucionet arsimore janë burime të kandidatëve të
rinj me arsimin dhe trajnimin formal, që rëndësia e tyre si burim rekrutimi varët nga lloji i
kandidatëve që kërkohen.
Punëtorët e rastit – disa individë kanë rastin të bëhen aplikantë duke trokitur në dyert e
ndërmarrjes. Rekrutimi nga këta aplikantë është pa shpenzime, por aplikantët në këtë rast
mund të mos dine shumë për vendin e punës. Gjithashtu, këta priren të jenë një burim pasiv
për i aplikantëve (Koli dhe Llaci, 2005).
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Metodat për rekrutimin nga burimet e jashtme
Lajmërim në shtyp apo në mjete të tjera të mediave. Këto lajmërime ndër metodat që kanë
filluar të përdoren edhe tek ne sot. Disa prej metodave janë: lajmërimet në shtyp (gazeta),
lajmërimet në radio dhe në television, shërbimi i kompjuterizuar.
Lajmërimet në shtyp (gazeta) – kanë qenë tradicionalisht metoda më e përgjithshme e
përdorimit të rekrutimit nga burimet e jashtme. Metodë kjo e cila ka arritur një numër të madh
kandidatësh me një kosto relativisht të ulët.
Lajmërimet në radio dhe në television – këto lajmërime kanë koston relativisht më të lartë,
përdorën sidomos në rastin kur duhet të arrihën aplikantë nga tregu rajonal apo nacional i
punës për një kohë të shpejtë.
Shërbimi i kompjuterizuar – në ditët e sotme është mënyra më e aplikuar e kandidateve për
të aplikuar, më e shpjetë dhe me fleksibile. Secila ndërmarrje sot pëmes një faqe më të
thjeshtë e më të kërkuar mund të hapë konkurset për pozita të caktuar, po ashtu ka web faqe
online ku bëhen çdo ditë njoftime për punë, ku secili kandidat mund të orjentohet të shikoj
se çfarë i përshtatet duhe e pasur mundësin lehtë të njoftohet me përshkrimin e punës dhe
kërkesën për kualifikime (Koli dhe Llaci, 2005).
Table 2. Përparësitë dhe të metat tek burimet e jashtme të rekrutimit

Përparësitë

Të metat

Mundësia më e madhe e sjelljes së talenteve të Rekrutimi, kontaktimi është ivështirë dhe i
reja
shtrejntë
Futja e ideve të reja

Koha më e gjatë për njohje dhe përshtatje

Mundësia më e madhe për ndërrime

Shkakton pakënaqësi tek punëtorët e tjerë, për
shkak se ata konsiderojnë se ato punë pa
vështirësi do t’i kryenin vetë

Zvogëlimi i rivalitetit për vende të punës

Çdoherë ekziston mundësia që zgjedhja e
kandidatit të jetë e gabuar

Mund të shkaktojë ndërrime positive në
marrëdhëniet brenda ndërmarrjës
Burimi: Havolli (2014) Menaxhimi i Burimeve Njerëzore
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2.5

Faktorët që ndikojnë në planin e rekrutmit

Në planin e rekrutimit ndikojnë disa faktorë, si: politikat e ndërmarrjes për rekrutimin,
kushtet e tregut të punës, kufizimet e kohës dhe të metodave monetare dhe vlerësimi i procesit
të rekrutimit.
Politikat e ndërmarrjes për rekrutimin – specifikojnë llojin e priviligjuar të kërkimit të
kandidatëve, mbrenda apo jashtë ndërmarrjes. Këtu rekrutimi nga mbrenda ndërmarrjes është
më i kërkuar për arsye të:
•

Shfrytëzon kostot e investuara për rekrutimin, seleksionimin dhe trajnimin e
punëtorëve;

•

Menaxherët kanë njohuri për rezultatet e punonjësve; dhe

•

Zhvillohet një ndjenjë besnikërie ndaj organizatës.

Ndërsa, rekrutimi nga jashtë është i nevojshëm në rastet e rritjes së volumit të punëve në
ndërmarrje.
Kushtet e tregut të punës – përcaktojnë gjerësinë e tregut të punës, në veçanti zonën
gjeografile të kërkimit, metodën e rekrutimit dhe kostot.
Kufizimet e kohës dhe të metodave monetare – në koston e rekrutimit përfshihen: kostoja e
fuqisë punëtore dhe kostot e shfrytëzimit, ndërsa mungesa e kohës mund të përcaktojnë
zgjedhjen e metodës së rekrutimit.
Vlerësimi i procesit të rekrutimit – disa nga metodat e vlerësimit të bazuara në kostot, kohën
dhe cilësin e rekrutimit janë:
•

Kostoja e operacioneve;

•

Kostoja për metodat e rekrutimit;

•

Numri i kandidatëve të rekrutuar për çdo metodë;

•

Proporcioni i kandidatëve të kualifikuar dhe atyre të pakualifikuar midis të rekrutarve;

•

Koha e kërkuar për të angazhuar një kandidat;

•

Performanca dhe besnikëria e punonjësve të rekrutuar me një metodë të veçantë;

•

Numri i kandidatëve të intervistuar; dhe
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•

Raporti i kandidatëve të angazhuar në raport me kandidatët e intervistuar (Koli dhe
Llaci, 2005).

2.6

Seleksionimi i kandidatëve

Pasi të kemi identifikuar aftësitë teknike dhe atributet e punës që kërkojmë në një punonjës
të ri, duhet të konsiderojmë mënyrën më efektive për t'i identifikuar dhe vlerësuar këto në
kandidatët. Intervista e punës do të jetë një burim kryesorë informacioni rreth aplikantëve.
Megjithatë, mund të mos jetë burimi më i mirë për disa informacione.
Një referencë për punën mund të jetë mënyra më efektive për të mësuar rreth besueshmërisë,
ndjekjes dhe aftësisë për t'u bashkuar me kolegët. Materialet e shkruara të aplikimit mund të
ofrojnë njohuri mbi sfondin arsimor dhe aftësitë e përgjithshme të komunikimit me shkrim.
Objektivi i seleksionimit është të parashikohet me saktësi kapaciteti i një kandidati për të
realizuar një punë të dhënë.
Mund të pranohet një kandidat, sepse ai është me të vërtetë kompetent (vendim i quajtur
realisht pozitiv), apo të refuzohet sepse është provuar jokompetent (vendim i quajtur realisht
negativisht) (Koli dhe Llaci, 2005).
2.6.1 Rëndësia e seleksionimi
Rëndësia e rekrutimit dhe seleksionimit të përshtatshëm shfaqet me mirë në pah, nëse detyrart
dhe funksionet që realizohen janë jetësore për ndërmarrjen. Për këtë ekzistojnë disa veprime
si: parimet, vendimet dhe gabimet e seleksionimit.
Parimet – seleksionimi i BNJ është proces i matjes, i marrjes së vendimeve dhe vlerësimit.
Parimet bazë në këtë proces janë besueshmëria dhe vleshmëria.
Vendimet dhe gabimet – vendimi për të marrë në punë ose jo kalon nëpër katër lloj vendimesh
të procesit të seleksionimit prej të cilave dy lloj vendimesh janë korrekte dhe dy të tjera
jokorrekte. Pranohet një kandidat sepse ai është me të vërtetë kompetent (vendimi i quajtur
realisht pozitiv) apo të refuzohet sepse është provuar jokompetent (vendimi i quajtur realisht
negativ). Për dy lloj gabimesh tjera, nëse mbahet një kandidat që vërtetohet jokompetent
(vendim pozitiv i gabuar) dhe mund të refuzohet një kandidat që vërtetohet kompetent
(vendim negativ i gabuar). Kjo është paraqitur edhe me anë të një tabele.
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Table 3. Llojet e vendimeve të procesit të seleksionimit
Sukses
Matja e performancës

Dështimi

Vendim negativ i

Vendim pozitiv

gabuar

korrekt

Vendim negativ

Vendim pozitiv i

korrekt

gabuar

Parashikimi i dështimit

Parashikimi i suksesit

Burimi: Koli dhe Llaci (2005), Menaxhimi i Burimeve Njerëzore
Gabimi më i rëndë është vendimi pozitiv i gabuar (Koli dhe Llaci, 2005).

2.7

Procesi i seleksionimit

Procesi i seleksionimit ndryshon nga lloji i ndërmarrjes, dhe metodat më të përgjithshme të
një procesi të seleksionimi janë:
•

Analiza e formularve dhe analiza e CV;

•

Testimet;

•

Intervista;

•

Rekomandimet; dhe

•

Ekzaminimet mjeksore dhe fizike (Koli dhe Llaci, 2005).

CV dhe Formularët e të Dhënave Individuale – CV është një përmbledhje e të dhënave të një
personi për formimin shkollor dhe profesional, eksperiencën e punës, aktivitetet personale
dhe gjithçka që mund të gjykohet e nevojshme për punën e dëshiruar. Formularët e aplikimit
– janë të ngjashme me CV-të, por po dallim kanë që secila ndërmarrje e dizajnon formularin
në bazë të kërkesave të saj që i përgjigjen më së miri ndërmarrjes.
Testimet – japin të dhëna të shpejta dhe të sakta për cilësit, aftësitë dhe interesat e kandidatëve
dhe për karakteristikat që mundohet të tregojnë kapacitetin e realizimit me suksese të një
pune. Të dhënat më konkrete për testimet janë:
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•

Njohurit – lidhur me fakte, teori, sisteme praktika, rregulla, politika dhe informata të
tjera që lidhen me një fushë të caktuar;

•

Aftësitë – potencialin për të mësuar për të bërë diçka;

•

Zotësitë – çfarë je i zoti të bësh tani;

•

Qëndrimet – çfarë mendoni për diçka, dhe për rrjedhojë si mund të reagoni për të; dhe

•

Personalitetitin – si jeni ju si person (Koli dhe Llaci, 2005).

Disa prej llojeve të testeve janë:
Testet e aftësisë - Testet e aftësisë vlersojnë kapacitetin e një individi për të mësuar një punë,
në qoftë se ata marrin formimin e nevojshëm. Testet e aftësisë përcaktojnë aftësinë e
kandidatit për kryerjen e disa aktiviteteve specifike të punës, pra masin kryesisht aftësitë
intelektuale, teknike, kapacitetin e shqisave (të pamurit, të dëgjuarit etj).
Testet e intelegjencës - Janë testet më të njohura dhe që më shumë përdoren për qëllime
selektuese, me të cilat verifikohet aftësia e përgjithshme e kandidatit në situatat problematike.
Është shumë e rëndësishme që problemet e shtruara në teste të janë logjike. Këto teste janë
teje të rëndësishme për realizimin e punëve të shumta të cilat kërkojnë shkallë të lartë të
intelegjencës, si dhe mund të jenë parashikues të mirë për sukses në punë.
Testet e aftësive specifike - Këto teste janë të drejtuara në hulumtimin e segmenteve të
ngushta të intelegjencës, që janë të rëndësishme për kryerjen e detyrave specifike. Testet e
aftësive specifike më të rëndësishme janë:
a) Testet e aftësive përceptuese - bazohen në shpejtësinë me të cilën kandidati zbulon
ose identifikon format duke vërejtur ngjashmëritë apo dallimet e vogla.
b) Testet e aftësive speciale - janë të orientuara në përcaktimin e shkathtësive të
rëndësishme për sukses në punët e konstruktimit, disejnimit, dekorimit, arkitekturës dhe
aktiviteteve të tjera që kërkojnë përdorimin dhe përpunimin e skemave, vizatimeve, si
bazë për kryerjen e aktiviteteve të planifikuara.
c) Testet e aftesive numerike - Këto teste janë të orientuara në hulumtimin e aftësive për
kryerjen e operacioneve të thjeshta numerike të bazuara në mbledhje, zbritje, shumëzim
dhe pjesëtim.
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d) Testet e aftësive verbale - janë të orientuara në identifikimin e aftësive në kuptimin e
shpejtë dhe të saktë të simboleve folëse dhe aftësive që mendimi shpejt dhe qartë të
shprehet në fjalë. Pra, esenca e këtij testi është që të shihen aftësitë komunikuese të
kandidatit.
e) Testet e kreativitetit - Edhe pse, nëse i krahasojmë me testet tjera psikologjike, testet
e kreativitetit janë të kohës së re, ato tani kanë gjetur një përdorim të gjerë, ngase
kreativiteti i kandidatit paraqet një ndër kushtet thelbësore të suksesit.Testi i kreativitetit
të kandidatit duhet të bëhet në atë mënyrë që të nxisë aftësitë e kandidatit që në mënyrë
të shpejtë dhe të logjikshme të gjejë numër të madh të ideve dhe të zgjidhjeve
f) Testet e personalitetit - Këto teste përdoren për vlerësimin e karakteristikave të tilla si
mendimet, ndjenjat dhe sjelljet, të cilat janë të kombinuara në mënyrë të veqantë tek
qdo individ dhe influencojnë mbi veprimet e tij në situata të ndryshme. Tiparet e
personalitetit që duhet të merren parasysh janë:
•

Individët introvertë janë imagjinues dhe kanë tendencë të jetojnë të mbyllur;

•

Individët ekstravertë janë pa humor konstant dhe nuk e lejojnë veten që të dominohen
nga ëndrrat;

•

Individët që kërkojnë aktivisht të vendosin raporte të forcave në favor të tyre quhen
dominues;

•

Individët që kanë tendencë të lihen të dominohen nga të tjerët janë individë të
nënshtruar (Havolli, 2014).

Intervista – është metoda më e shpeshtë dhe në shumë raste qendra e procedurës së
seleksionimit, gjithashtu, metoda më subjective e vlerësimit të kandidatit. Intervista në
seleksionim ka disa qëllime, por qëllimi i pare dhe kryesor është i mbledhjes së të dhënave
për eksperiencën dhe kualifikimin e kandidatit. Qëllimet e një interviste mund të jenë edhe
punësimi, promovimi (ngritja e pozitës) mbajtja në punë, përshkrimi i një ngjarje dhe
mbledhja e informatave (Koli dhe Llaci, 2005).
Llojet e intervistave janë:
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Intervistat individuale – e cila përfshin diskutime ballë për ballë dhe ofron mundësinë më të
mirë për themelimin të kontaktit të ngushtë ndërmjet intervistuesit dhe kandidatit.
Panelet e intervistimit - kjo është një situatë ku dy ose më shumë njerëz mblidhen së bashku
për të intervistuar një person. Paneli do të përfshijë një specialist të burimeve njerëzore dhe
drejtues të linjës. Intervistat e panelit të ndihmojë për të zhvilluar një konsensus të përbashkët
rreth kandidatit përmes diskutimeve në mesin e anëtarët e panelit dhe kështu zvogëlojnë
paragjykimet sipërfaqësore.
Bordet e përzgjedhjes - Këto janë më formale, dhe zakonisht panele më të mëdha intervistimi
të mbledhura nga një zyrtar sepse ka një numër të palëve të interesuara në vendimin e
përzgjedhjes (Havolli, 2014).
Rekomandimet - Referencat janë të dobishme me qëllim të konfirmimit të informacionit
faktik të marrë nga letrën e aplikimit dhe një opinion në lidhje me aplikantin e marrë nga
intervista dhe metoda të tjera të përzgjedhjes të përdorura. Një ofertë e përkohshme mund t'i
jepet aplikuesit që varet nga marrja e referencave të kënaqshme. Gjithashtu, këto verifikohen
vetëm pasi kandidati të ketë kaluar me sukse 3 apo 4 etapat e para të procesit të seleksionimit.
Ekzaminimi fizik – është test mjekësor që shpesh organizatat kërkojnë nga aplikantët që ta
bëjnë që të dinë për mangësitë fizike apo mentale të tyre të cilat do të mund ta dobësonin
performansën e tyre, si dhe të mbrohen nga kërkesat eventuale të punëtorëve për kompensim
të dëmit. Këto kërkohen me disa ligje të punës.
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Duke marrë parasysh rëndësinë e sektorit publik në Kosovë, më konkretisht i postës, ky
sektor ka rëndësi shumë të madhe ekonomike me vet faktin që në dhjetë vitet e fundit merrë
pjesë në GDP-në e Kosovës përreth shifrës 10%. Përveç rëndësisë ekonomike ky sektor ka
ndikim shumë të madh edhe në kohezionin social, në sferën e edukimit, shëndetësisë, në
ngritjen e kapaciteteve njerëzore në përgjithësi si dhe në ngritjen e konkurrueshmërisë së
përgjithshme të Kosovës në nivel globa. Në kuadër të këtij sektori – ndërmarrja Posta e
Kosovës Sh.A. janë definuar pjesa e rekrutmit dhe seleksionimit të kësaj ndërmarrje.
Gjatë punimit të dipolmes, qëllimi kryesor ka qenë të sqarojmë funksionin e procesit të
rekrutimit dhe të seleksionimit të kandidatëve, më pas janë marrë përgjigje nga 53 respodent
me anë të një ankte për mënyren se si funksionon ky process në Postën e Kosovës, më
konkretisht si janë punësuar ata dhe si e vlerësojnë procesin e rekrutimit.
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4

METODOLOGJIA

Për hartimin e punimit të diplomes me temë Rekrutimi dhe Sistemimi i stafit në ndërmarrjen
publike qendore ‘’Posta e Kosovës SH.A.’’ kam përdorur metodat në vijim për mbledhjën e
të dhënave nga burime të ndryshme:
•

Kërkimin primar;

•

Kërkimin sekondar; dhe

•

Metodën përshkruese.

Kërkimi primar – në këtë metodë është dizajnuar fillimisht pyetosi me 15 pyetje vetëm për
punonjësit e Postës së Kosovë, më pas janë përzhegur 53 respodent për të pëgjigjur në
pyetsorin e përgagitur nga unë. Përgjigjet kanë qenë pytje të mbyllura/gatshme vetem ju janë
përgjigjur duke rrethuar pyetjet. Pas përfundimit të anketës, të gjitha të dhënat i kam vendosur
në sistemin e statistikave SPSS, ku janë vendosur të dhënat më pas janë marrë disa statistika
që unë më pas i kam përshkurat të dhënat duke nxjerrur përqindjet për çdo pyetje.
Kërkimi sekondar - apo metodën kërkimet fundamentale shkencore – si pjesë teorike ku kam
përdorur material si librat e studimeve dhe libra online, që janë përdorur sipas teorisë
ekonomike të mësuar në displinat të cilat kanë shërbyer për të ndërtuar një background teorik
të këtij studimi si menaxhimi i burimeve njerëzore dhe për të bërë një ballafaqim të literaturës
me realitetin, që jam përballur me rastin e studimit.
Metodën përshkruaese – duke ilusturar figurat tek pjesa e analizës së punimit nga rezultatet
e nxjerrura.
Ky punim diplome u realizua në Microsoft Office Excel 2007 dhe kryesisht me SPSS, ku
janë fut të dhënat janë marrë rezltatet për interpretim, kurse paraqitja e studimit është bërë
duke shfrytëzar rregullat e stilit APA.
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5

ANALIZA E REZULTATEVE

5.1 Rast studimi – Ndërmarrja Publike: Posta e Kosovës SH.A.
Posta e Kosovës Sh.A. është themeluar me 01.08.2012 si ndërmarrje publike, e cila është me
100% në pronësi të Republikës së Kosovës, e mbikqyrur përmes Ministërisë së Zhvillimit
Ekonomik. PK Sh.A. si ndërmarrje publike e ka filluar aktivitetin e saj me një kapacitet të
burimeve njerëzore prej 926 punonjës, të cilët janë të sistemuar në bazë të përgaditjes së tyre
dhe nevojave që ka kërkuar vet procesi i punës dhe struktura e re organizative e aprovuar nga
Bordi i Drejtorëve (BD).
Për të arritur rezultatet për të cilat kemi planifikuar është vizituar Posta e Kosovës Sh.A. dhe
është bërë intervist me 53 respodent/punonjës të kësaj ndërmarrje në Prishtinë.
Invervista është bërë me atë të një pyetsorit i përbërë nga 15 pyetje në vitin 2017.
Më pas rezultatet e nxjerrura nga kjo ndërmarrje janë shfaqur me figura pas kodimit dhe
futjes së të dhënave në SPSS, pastaj është bërë dhe interpretimi i rezultateve.
Pyetja numer 1: Gjinia?

Figure 2. Gjinia
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
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Në figurë janë paraqitur të intervistuarit sipas gjinisë. Në intervist gjithsej janë të përfshirë
53 respodentë, nga të cilët 28 janë të gjinisë mashkullore dhe 25 janë të gjnisë femrore. Nga
ky rezultat konkludojm që nuk ka diferenc të punsimit sa i përketë gjinisë, kjo na bënë të
kuptojmë për një baraza gjinore.
Pyetja numer 2: Mosha?

Figure 3. Mosha
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë është paraqitur mosha e respodentëve prej të cilëve 8 persona janë të moshës 2030 vjeçarë, 22 persona janë të moshës 31-40 vjeçarë, 13 persona janë të moshës, 41-50
vjeçarë dhe 10 persona të moshës mbi 50+ vjeçarë.
Nga rezultatet e respodentëve vim në përfundimë që në sektorin publik ka më shumë të
punësuar punonjës më të mëshuar dhe me moshë mesatare se sa në moshë të re. Mosha 3140 vjeçarë prinë sa i përketë punësimit në këtë ndërmarrje, ku dhe pritët me qenë peridha e
moshës më adekuate dhe me më plot vullnet për punë.
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Pyetja numer 3: Lloji i Kompanisë?

Figure 4. Lloji i kompanisë
Burimi: Autor - të dhëna të përpunuara me SPSS
Pyetësori është bërë për punëtorët e kompanisë publike “Posta e Kosovës SH.A.” dhe të gjithë
u përgjigjën që punojnë vetëm për këtë kompani, që do të thotë nuk kanë një punë tjetër
dytësore (që nënkupton së këta punonjës nuk punojnë edhe në ndonjë kompani private).
Pyetja numer 4: Niveli i Shkollimit?

Figure 5. Niveli i shkollimit
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Nga 53 respodentë, 31 nga respodentët janë përgjigjur që kanë një nivel edukimi të shkallës
bachelor (BA), 20 prej tyre kanë nivel edukimi master (MSc) dhe 2 prej tyre janë doktorantë
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të shkencave ekonomike, të cilët kanë një pozitë shumë të mire dhe të besueshme në Postën
e Kosovës.
Pyetja numer 5: Rekrutimi?

Figure 6. Rekrutimi
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
nga gjithsej 53 respodentët janë përgjigjur pyetjës me opsionin po ose jo, ku 34 prej tyre janë
deklaruar se janë përfshirë në procesin e rekrutimit dhe 19 prej tyre janë deklaruar se nuk
janë fare të përfshirë në procesin e rekrutimit. Nga ky rezultat mbetët enigmë mënyra se si
janë përgjedhur këta punonjës sepse nuk është fjala për një ose dy ku edhe mund të
nënkuptojmë përzgjedhjen me atë formave të tjera të punësimit, e cila mundet me qenë forma
e HeadHunting. Por, fjala është për mbi gjysmën e punonjësve apo 64%.
Në 6 pyetjet e ardhshme respondentët janë përgjigjur pyetjeve duke u deklaruar me:

(1) Nuk pajtohem plotoësisht;
(2) Nuk pajtohem;
(3) Neutral;
(4) Pajtohem; dhe
(5) Plotësisht Pajtohem.
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Pyetja numer 6: Rekrutimi duhet të bëhet nga jashtë?

Figure 7. Rekrutimi duhet të bëhet nga jashtë
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
43% i janë përgjigur pyetjës Pajtohem
32% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
11% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
8% i janë përgjigjur pyetjës Plotësisht pajtohem
6% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
Afër 50% e respodentëve janë përgjigjur që pranojnë rekrutim nga jashtë, pranojnë nuk dihet
saktë se si përgjedhën punonjësitë në këtë ndërmarrje.
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Pyetja numer 7: Rekrutimi duhet të zëvendësohet me promovimin e punëtorëve ekzistues?

Figure 8. Rekrutimi duhet të zëvendësohet me promovimin e punëtorëve ekzistues
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figure kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
6% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
32% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
28% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
25% i janë përgjigjur pyetjës Pajtohem
9% i janë përgjigjur pyetjës Plotësisht pajtohen
Nga 100% e respodentëve 32% prej tyre nuk janë pajtuar me faktin që mund të ketë lëvizje
mbrenda ndërmarrjes nëse hapët një pozitë e re, përderisa vetëm 9% prej tyre e pranojnë një
formë te tillë.
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Pyetja numer 8: Gjatë rekrutimit mund të punësohen të sapo diplomuarit?

Figure 9. Gjatë rekrutimit mund të punësohen të sapo diplomuarit
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figure kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
7% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
38% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
32% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
17% i janë përgjigjur pyetjës Pajtohem
6% i janë përgjigjur pyetjës plotësisht Pajtohem
Në numër më të madh apo me 38% janë përgjigjur që nuk pajtohen që të punësuarit në këtë
ndërmarrjë nuk duhet me qenë të rinjë të sapo diplomuar sepse ata mendojnë së pari duhet të
kenë përvojë pune ose të vin aty si praktikant që ta mësojnë punën para së të punësohen.
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Pyetja numer 9: Gjatë procesit të rekrutimit duhet të merret parasysh nota mesatare?

Figure 10. Gjatë procesit të rekrutimit duhet të merret parasysh nota mesatare
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
11% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
25% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
13% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
42% i janë përgjigjur pyetjës Pajtohem
9% i janë përgjigjur pyetjës Plotësisht pajtohem
Kësaj pyetje i janë përgjigit me Pajtohem 42%, që do të thotë patjetërt kërkohet niveli mesatar
me qenë i lartë që të punësohen në këtë ndërmarrje. Përveç nivelit të shkollimit kërkohen
edhe kritere tjera.
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Pyetja numer 10: Procesi i rekrutimit duhet të jetë në kompetencë të burimeve njerëzore?

Figure 11. Procesi i rekrutimit duhet të jetë në kompetencë të burimeve njerëzore
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
7% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
24.5% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
29% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
24.5% i janë përgjigjur pyetjës Pajtohem
15% i janë përgjigjur pyetjës Plotësisht pajtohem
Në lidhje me pyetjën se a duhet që procesi i rekrutimit të jetë në kompetencën e burimeve
njerëzore 29% i janë përgjigjur neutral përderisa 24.5% janë përgjigjur me thjeshtë pajtohen,
që nënkupton se munden edhe persona përgjegjës të përzgjedhin punonjës të rinj, dhe vetëm
15% janë pajtuar që patjetër procesi i rekrutimit me qenë në kompetencën e burimeve
njerëzore.
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Pyetja numer 11: Rekrutimi duhet të bëhet ekskluzivisht prej menaxherit apo drejtorit të
njësisë se ku bëhet rekrutimi

Figure 12. Rekrutimi duhet të bëhet ekskluzivisht prej menaxherit apo drejtorit të
njësisë se ku bëhet rekrutimi
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë kemi shfaqjen e rezultateve nga gjithsej respodentët apo 100% të të intervistuarve
prej të cilëve:
0% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem plotësisht
8% i janë përgjigjur pyetjës Nuk pajtohem
9% i janë përgjigjur pyetjës Neutral
55% i janë përgjigjur pyetjës Pajtohem
28% i janë përgjigjur pyetjës Plotësisht pajtohem
Në lidhje me pyetjën se a duhet rekrutimi të bëhet ekskluzivisht prej menaxherit apo drejtorit
të njësisë 55% janë pajtuar me këtë formë të rekrutimit, përderisa 28% janë pajtuar
plotësishtë, duke menduar që është forma më e mire e rekrutimit.
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Pyetja numer 12: A keni formë të standardizuar për aplikim gjatë punësimit?

Figure 13. A keni formë të standardizuar për aplikim gjatë punësimit?
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë janë shfaqurë gjithsej 53 respodentët, të cilët janë përgjigjur pyetjës me opsionin
po ose jo, në lidhje me formën e standardizuar për aplikim gjatë punësimit, 42 nga
respodentët janë deklaruar se kanë një formë të këtij lloji dhe 11 prej tyre nuk kanë fare formë
të standardizuar për aplikim.
Pyetja numer 13: A i merrni parasysh referencat të cilat i prezentojnë aplikantët?

Figure 14. A i merrni parasysh referencat të cilat i prezentojnë aplikantët?
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
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Në figurë janë paraqitur gjithsej 53 respodentët të cilët janë përgjigjur pyetjës me opsionin
po ose jo, pra në lidhje me konsideratën e referencave të cilat i prezentojnë aplikantët, 28 prej
tyre janë përgjigjur se i marrin parasysh referencat e aplikantëve dhe 25 prej tyre jo.
Referencat janë shumë të rëndësishmë sepse lehtësojnë punën e burimeve njerëzore për të
bërë selektimin e aplikantëve.
Pyetja numer 14: A realizoni intervista individuale apo grupore?

Figure 15. A realizoni intervista individuale apo grupore?
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Në figurë janë paraqitur gjithsej 53 respodentët, 31 prej tyre janë përgjigjur që realizojnë
intervista individuale, ndërsa 22 prej tyre janë përgjigjur për intervista grupore. Këto lloj
intervistash kanë rëndësi varsisht nga pozita për të cilën aplikon, nëse puna kishte me qenë
punë ekipore atëherë do të ishte mirë edhe nje intervist grupre gjatë rekrutimit.
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Pyetja numer 15: Çfarë vlerësoni më tepër?

Figure 16. Kompetencën apo shkollimin normal
Burimi: Autori - të dhëna të përpunuara me SPSS
Nga gjithsej 53 respodentë, 31 prej tyre e vlersojnë më shumë kompetencën, ndërsa 22 prej
tyre i kushtojnë më shumë rëndësi shkollimit formal. Pavarsishtë përgjigjëve të dhëna, edhe
pse mbi 58% janë përgjigjur me shkollim normal, duhet të vlerosohet në mënyrë rigoroze që
shkollimi dhe përvoja e punës luajnë rol shumë të rëndësishëm një rekrutimin dhe
seleksionim e një punonjësi në një ndëmarrje, ashtu siç ndodh edhe në Postën e Kosovës.
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PËRFUNDIMI

Gjatë hulumtimit për këtë punim diplome kam gjetur shumë komente për gjendjen e
burimeve njerëzore të Postës së Kosovës. Posta e Kosovës Sh.A. ka pasur aktivitete të
shumta, duke i dhënë në vazhdimësi përkrahje stafit të PK-së, duke ju ofruar ndihmë përmes
dokumenteve të përgjithshme administrative, siç janë vendimet për pushime vjetore, vendime
për pushim pa pages, kontrata të punës, etj. Gjithashtu, edhe vërtetime të tjera të nevojshme
sipas kërkesës së punonjësve. Po në këtë vit ka pasur nevoj për shumë punonjës në PK, me
rastin e pencionimeve të punëtorëve dhe për shkak të risistemimit të punëtorëve me anë të
konkursit të mbrendshëm për ti plotësuasr skemat të reja sipas nevojës. Në kuadër të këtyre
kërkesave për punëtor të rinj Posta e Kosovës Sh.A. ofron edhe trajnime për stafin e ri në
këtë ndërmarrje publike.
Në vitin 2017 Posta e Kosovës Sh.A. kishte gjithsej 1015 punonjës në gjithë Kosovën, prej
të cilëve 235 ishin femra dhe 780 ishin meshkuj. Nga ky rezultat kuptojm që mbi 76% e
punonjësve në këtë ndërmarrje publike janë meshkurj. Gjithsesi në ndërmarrjet publike në
përgjithësi, por edhe në Posten e Kosovës Sh.A. është prezente një shkallë e lartë e
nepotizmit, çka e pamundëson zhvillimin dhe progresin e këtyre kompanive komform ligjeve
të tregut dhe mos ndërhyerjës në proceset menaxhuese në mënyrën më të mirë të mundshmë.
Sa i përket rezultateve nga anketa me 53 respodent në Postën e Kosovës Sh.A. e realizuar në
Prishtinë, kemi këto rezultate kryesore.
Nga të anketuarit shohim që shumica mendojnë se rekrutimi i stafit për kompaninë të bëhet
nga jashtë, çka nënkupton se nuk kanë besim të plotë në organet e zgjedhjes, përzgjedhjes
dhe rekrutimit për mbrenda kompanisë. Sipas mendimit tim ata të cilët mendojnë se rekrutimi
duhet të kryhet nga mbrenda mund të jenë përfitues nga mos zbatimi i kritereve të drejta me
rastin e punësimit të tyre, d.m.th. kanë mundur me qenë objekt i punësimit pa konkurs, me
kontratë mbi vepër apo angazhimit si praktikantë për të i’u mundësuar më vonë kontrata e
punës. Tek çështja e avancimit dhe promovimit të stafit ekzistues në kompani kryesisht
mendimet janë të ndara proporcionalisht, pavarësisht që shumica prej tyre mendojnë ndryshe
apo ka mendime që në kompani duhet të pranohet staf i ri i kualifikuar, i moshës së re dhe i
pandikuar nga faktorët politik. Tek pyetja e punësimit të sapo diplomuarve, shumica e të
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anketuarve nuk pajtohen nga që mendojnë që stafi i ri i cili punësohet duhet të ketë një
eksperiencë të theksuar në procesin e menaxhimit si dhe pregatitjeve në shkathtësitë
innovative të telekomit, post telekomit, IT etj.
Gjithsesi nga të anketuarit shohim se suksesi nga studimet duhet të jetë një bazë e mirë e cila
duhet të mirret parasyshë me rastin e rekrutimit si psh. nota mesatare e secilit kandidatë,
kurse, trajnime dhe kualifikime të ndryshme sipas pozitës së hapur për konkurs pune. Tek
çështja se kush duhet të jetë kompetent me rastin e rekrutimit të stafit nga burimet njerëzore
apo ndonjë departament tjetër mbrenda kompanisë pothuajse mendimet janë të ndara
proporcionalisht (pro – kundër), ndërsa pjesa dërmuese është e papërcaktuar në këtë çështje.
Mendoj nga ky rezultat se rekrutimi I stafit duhet të bëhet përmes institucionit të konkursit.
Ndërsa, përzgjedhja dhe rankimi të bëhet përmes kritereve profesionale dhe ligjore nga
drejtoria e burimeve njerëzore dhe pa interferime nga drejtoritë e tjera e sidomos nga kabineti
i kryeshefit ekzekutiv. Tek çështja se kush konkretisht duhet të merrë pjesë në rekrutimin e
stafit, të anketuarit kryesisht mendojnë se dominues në këtë proces të jetë njësia kërkuese për
të cilën rekrutohet stafi, qoftë përmes menaxherit drejtpërdrejt apo zyrtarëve të deleguar nga
ai. Kjo e gjitha për arsye se njësia kërkuese më së miri i din specifikat, përgjegjësitë dhe
aftësitë të cilat kërkohen për stafin e kërkuar.
Në Posten e Kosovës ka formë të standardizuar (aplikacion) për punësim i cili mund të
shkarkohet drejtpërsedrejti në ueb faqën e Postës së Kosovës. Po ashtu, mund të gjinden edhe
kërkesat për vendet e lira të punës. Në pyetjën në lidhje me konsideratën e referencave
mendimet janë të përafërta, mirëpo nga përvoja dhe informatat e besueshme në kompani
shumicën e rasteve nuk mirren parasysh sa duhet pikat referuese nga kandidatët, e që mendoj
se kjo duhet të evaluon për së miri. Shumica e respodentëve janë deklaruar se me rastin e
punësimeve të tyre janë aplikuar intervista individuale, dhe për këtë lloj interviste mendojë
se është e drejtë nga se të anketuarit mund të shprehen më lirisht dhe pa stres. Gjithsesi
intervistat kolektive e ngushtojnë hapësirën e keqpërdorimeve eventuale dhe komunikimeve
jo formale me kandidatë, sidomos kur kandidatët janë për herë të parë me një intervistë. Sipas
respodentëve, përparësi me rastin e punësimit duhet t’u ipet kompetencës, përgjegjësisë,
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përshtypjeve të cilat i len personi i rekrutuar gjatë procesit të rekrutimit e më pak shkollimit
formal. Pra, me fjalë të tjera të shihet puna, të prezëntohet puna ndërsa diploma të jetë prapa.
Pasi që janë dhënë përfundimet dhe janë analizuar rezultatet e të gjeturave, mund të japim
dhe disa rekomandime.
Rekomandimet:
•

“Posta e Kosovës Sh.A.” për të siguruar vetit prespektivë afat-mesme dhe afat-gjate
duhet gjithsesi që të e definojë si një pikë strategjike rekrutimin dhe seleksionimin e
pa ndikuar të stafit (përfshirë këtu ekspertët, kuadrat e reja të cilat kanë aftësi
komunikuese dhe përformuese, ngase stafi aktual në “Postën e Kosovës” është marrë
mesatarisht të jetë i moshuar);

•

Të ketë sa më pak staf të rekrutuar nga politika ditore dhe të mundësohet forma e
aplikimit dhe rekrutimit më e avancuar përmes kodeve të caktuara dhe assesi të
përfshira me shifër (emër dhe mbiemër), si dhe të shikohen mundësitë e
bashkëpunimit me OJQ (Organizata jo Qeveritare) ose trupin diplomatik në Kosovë
(si ambasada angleze, amerikane apo ambasada të tjera europiane) që rekrutimi I stafit
të jetë meritor, professional e jo politik, I korruptuar, etj; dhe

•

Të lidhen marrëveshje bashkëpunimi me universitetin public, gjithashtu edhe me
kolegje private për të mundësuar rekrutimin e stafit sezonal me marrëveshje të
kufizuar (gjysmë orari) sidomos në kohen e pikut të operatorit postar. Kjo praktikë
aplikohet edhe në administratat më të avancuara postare në rajon, si psh (Slloveni,
Kroaci dhe shumë vende të tjera), pra për këtë edhe mund të shtrohet pyetja pse të
mos aplikohet edhe tek ne.

Stafi kompetent i pregatitur është faktori esencial i cili krijon bazë për një vizion më të qartë
të “Postës së Kosovës” por edhe çdo kompanie tjetër, andaj të gjitha përpjekjet për
rimëkëmbjen e kësaj kompanie duhet të ri-orientohen në këtë drejtim.
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